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This research was conducted to determine the effect of work environment, motivation, and work 
experience on employee productivity. The population in this study were all employees of the Koperasi 
Unit Desa Pama Imu, Kabupaten Ende, Nusa Tenggara Timur. Samples were taken as many as 50 
respondents using the saturated sampling technique. Data were collected using a questionnaire and 
tested using multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that the work 
environment and work experience have no effect on employee productivity. Motivation has a positive 
effect on employee productivity. Organizational leaders are expected to increase work motivation 
items to increase employee productivity. 
Keywords: work environment, motivation, work experience, employee productivity. 
 
Abstrak 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, motivasi, dan pengalaman 
kerja terhadap produktivitas karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Koperasi Unit Desa Pama Imu, Kabupaten Ende, Nusa Tenggara Timur. Sampel yang diambil 
sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner dan diuji menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian 
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja dan pengalaman kerja tidak berpengaruh terhadap 
produktivitas karyawan. Motivasi berpengaruh positif terhadap produktvitas karyawan. Pimpinan 
organisasi diharapkan dapat meningkatkan item motivasi kerja untuk meningkatkan produktivitas 
karyawan.  
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Sumber daya manusia dalam 
organisasi merupakan salah satu variabel 
yang sangat penting bagi kemajuan 
sebuah organisasi (Adha, Qomariah, & 
Hafidzi, 2019). Salah satu organisasi yang 
membutuhkan SDM berkualitas guna 
menunjang perkembangan adalah 
Koperasi Unit Desa (KUD) yang pada 
penelitian ini adalah KUD Pama Imu, di 
Kabupaten Ende, Provinsi Nusa Tenggara 
Timur. KUD Pama Imu memiliki 
beberapa kegiatan usaha yang dijalankan 
seperti usaha simpan pinjam kepada 
anggota, sewa pakai tempat usaha, dan 
menjual barang-barang kebutuhan 
pokok kepada anggota atau masyarakat 
umum.  
Pengurus Koperasi Unit Desa Pama 
Imu berusaha untuk mengembangkan 
usaha melalui peningkatkan 
produktivitas pekerja agar tetap dapat 
mensejahterakan anggotanya. KUD Pama 
Imu juga mendapatkan dana bantuan 
sosial bersumber APBN, program usaha 
pengembangan UKM Mart dari Deputi 
dan Pemasaran dan Jaringan Usaha 
Kementrian Koperasi dan UKM untuk 
usaha koperasi itu sendiri. Pada tahun 
2021 KUD Pama Imu mengalami 
kenaikan pendapatan dalam usahanya 
dibandingkan pada tahun sebelumnya, 
dengan demikian memahami 
perkembangan KUD Pama Imu melalui 
produktivitas kerja karyawannya 
merupakan hal yang menarik karena 
akumulasi dari produktivitas karyawan 
adalah kemajuan organisasi secara 
keseluruhan.  
Dengan demikian bila pimpinan 
mengetahui penyebab produktivitas 
maka ia dapat mengambil kebijakan 
untuk mempertahankan atau 
meningkatkan produktivitas pekerjanya. 
Salah satu hal penting yang perlu 
diperhatikan organisasi dalam 
mendorong produktivitas kerja adalah 
derajat kenyamanan tempat kerja. 
Lingkungan kerja yang mendukung akan 
melahirkan semangat serta kegairahan 
kerja individu (Suseno & Munir, 2013). 
Menurut Ulum et al. (2018) lingkungan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas karyawan, tempat kerja 
yang baik akan dapat mempengaruhi 
produktivitas pekerja melalui fasilitas-
fasilitas kerja karyawan. Pihak 
manajemen tetap perlu mengkondisikan 
lingkungan kerja yang nyaman, kondusif, 
dan disesuaikan dengan kebutuhan para 
karyawan disetiap bagiannya. Saleh & 
Utomo (2018) justru menemukan bahwa 
lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap produktivitas 
karyawan, inkonsistensi ini 
menunjukkan ada variabel lain yang juga 
mempengaruhi produktivitas karyawan. 
Motivasi diduga berpengaruh lebih 
kuat mempengaruhi produktivitas 
karyawan daripada lokasi kerja. Motivasi 
merupakan aspek untuk membuat semua 
orang bergerak, bersemangat 
meningkatkan kemampuan dengan 
penuh dedikasi dan loyalitas yang 
dimiliki pribadinya atau pemberian 
perangsang berupa imbalan sebagi 
hasilnya. Menurut Purnami & Utama 
(2019) motivasi secara positif dan 
signifikan mempengaruhi produktivitas 
karyawan, hal ini menunjukkan semakin 
tinggi motivasi yang dimiliki karyawan 
maka produktivitas kerja karyawan 
dalam perusahaan akan meningkat. 
Meskipun demikian hasil penelitian 
Salim & Sutanto (2013) menyatakan 
sebaliknya, bahwa motivasi berpengaruh 
negatif terhadap produktivitas karyawan 
yang memberi peluang melakukan 
pengujian kembali di tempat yang 
berbeda.  
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Pengalaman kerja karyawan 
diduga mempengaruhi produktivitas 
karyawan. Hasil penelitian Lisnawati & 
Permadi (2018) menyatakan 
pengalaman kerja berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan secara 
signifikan, pengalaman kerja dari 
karyawan akan memberikan suatu 
prediktif yang besar dalam meramalkan 
tingkat produktivitas. Pengalaman kerja 
adalah proses penambahan pengetahuan 
atau keterampilan mengenai metode 
pelaksanaan pekerjaan melalui 
keterlibatan karyawan secara insentif 
dalam penyelesaian tugas pekerjaan 
(Manullang, 2014).  
Apabila seseorang mempunyai 
pengalaman kerja maka dianggap 
mempunyai produktivitas yang lebih 
tinggi dibandingkan dengan seseorang 
yang belum mempunyai pengalaman 
kerja, seseorang yang berpengalaman 
dianggap mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja perusahaan. Inkonsistensi hasil 
penelitian juga masih ada, Salju & 
Lukman (2018) menunjukan 
pengalaman kerja tidak berpengaruh 
sinifikan terhadap produktivitas 
karyawan yang memberi kesempatan 
pengujian kembali pada pengaturan 
populasi yang berbeda. Riset ini penting 
untuk dilakukan guna menguji pengaruh 
lingkungan kerja, motivasi, dan 
pengalaman kerja pada produktivitas 
karyawan di KUD Pama Imu Ende. 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Lingkungan Kerja 
Segala sesuatu yang ada di sekitar 
karyawan yang dapat mempengaruhi 
produktivitas kerja karyawan dalam 
melaksanakan kegiatannya disebut 
sebagai lingkungan kerja, yang mana di 
dalam lingkungan kerja tersebut 
terdapat fasilitas yang berfungsi 
mendukung karyawan dalam 
menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan oleh perusahaan 
(Mukrodi & Saputra, 2018). Kenyamanan 
karyawan ketika melaksanakan 
pekerjaan sehari-hari sangat bergantung 
pada lingkungan tempat mereka bekerja. 
Jika ada hal-hal yang mengganggu 
lingkungan tempat karyawan bekerja 
secara langsung, itu akan berdampak 
negatif pada konsentrasi kerja (Nasution, 
Lumbanraja, & Absah, 2018). Lingkungan 
kerja yang tidak menyenangkan akan 
menurunkan performa dan pencapaian 
tugas tidak sesuai target sehingga model 
sistem kerja yang dibangun menjadi 
tidak efektif dan efesien untuk mencapai 
tujuan, sementara lingkungan kerja yang 
kondusif akan memberikan dampak 
positif terhadap diri pekerja sehingga 
karyawan memperoleh kepuasan atas 
pencapaian produktivitasnya serta 
organisasi mencapai visi yang 




Motivasi merupakan sesuatu yang 
mempengaruhi perilaku dari manusia, 
motivasi disebut juga sebagai faktor 
pendorong, atau kebutuhan dari individu 
yang mampu membuat individu 
bersemangat untuk memenuhinya (Bahri 
 Nisa, 2017). Motivasi mengarahkan 
potensi yang dimiliki oleh pekerja 
sehingga ia mau bekerja sama guna 
mencapai dan mewujudkan visi yang 
telah ditentukan sebelumnya. Motivasi 
merupakan hal penting karena dapat 
menjadi penyebab dan pendukung atas 
perilaku individu sehingga berkeinginan 
untuk bekerja lebih keras guna mencapai 
luaran yang optimal (Susanty & Baskoro, 
2013). Motivasi timbul dari diri 
seseorang untuk memenuhi suatu tujuan 
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tertentu dan juga dapat dikarenakan oleh 
dorongan lain. Motivasi bisa berasala 
dari luar, tetapi juga dapat dari dalam 
diri dan setiap individu memiliki faktor 
pemotivasi yang berbeda untuk 
berperilaku (Akbar dan Sitohang, 2015). 
Motivasi di tempat kerja memiliki 
dampak langsung terhadap produktivitas 
karyawan, pekerja yang termotivasi dan 
bersemangat akan melaksanakan 
pekerjaan dengan sebaik-baiknya untuk 
menyelesaikan tugas secara berkualitas 
(Asim, 2013). 
 
2.3 Pengalaman Kerja 
Pengalaman yang dimiliki seorang 
karyawan memiliki arti atau nilai yang 
dihargai oleh perusahaan dan akan 
menunjang kepentingan karirnya (Sofian 
& Julkarnain, 2019). Pengalaman kerja 
adalah pelajaran yang diperoleh 
seseorang dari peristiwa-peristiwa yang 
dijalani dalam perjalanan hidup (Siagian, 
2008). Demikian juga Nitisemito (1996) 
menyatakan pengalaman kerja adalah 
kemampuan yang dimiliki pekerja dalam 
menjalankan beban tugas yang 
ditanggungjawabkan kepadanya. Orang 
dengan pengalaman kerja memiliki 
kemampuan kerja yang lebih baik 
daripada individu yang baru memasuki 
bidang kerja tersebut, karena individu 
tersebut telah belajar dan menyelesaikan 
permasalahan yang timbul dalam 
tugasnya. Pengalaman kerja merupakan 
derajat penguasaan pengetahuan serta 
keterampilan individu dalam bidang 
kerjanya yang diukur dari masa kerja 
dan derajat keterampilan serta 
keterampilan yang diakuisisinya (Farozi, 
Agin, & Miranda, 2018). Variasi 
penugasan adalah penting, tetapi 
pengalaman kerja pada pekerjaan yang 
sejenis perlu mendapatkan 
pertimbangan dalam penempatan tenaga 
kerja untuk mendapat kedalaman 
pemahaman. Makin lama seseorang 
dipekerjakan dan diberi tanggungjawab, 
pengalaman yang dimilikinya juga 
semakin terakumulasi, sebaliknya makin 
singkat masa kerja seseorang, 
pengalaman kerja yang diperoleh juga 
semakin terbatas (Salju & Lukman, 
2018). 
 
2.4 Produktivitas Karyawan 
Produktivitas karyawan 
merupakan kemampuan untuk 
meningkatkan hasil tugas-tugas yang 
dicapai sesuai dengan standar yang telah 
ditentukan atau dengan meminimalkan 
waktu dan efisiensi karyawan dalam 
melakukan tugasnya (Dewi & Sudibya, 
2018). Produktivitas merupakan sikap 
mental bersemangat untuk meraih 
peningkatan perbaikan atau sering juga 
dikatakan sikap untuk mendapat hasil 
yang lebih baik dari masa lalu 
(Sedarmayanti, 2017). Produktivitas 
kerja merupakan ukuran keberhasilan 
individu menyelesaikan pekerjaan dalam 
waktu tertentu yang dikaitkan dengan 
standar kualitas dan kuantitas tertentu 
(Muhwan & Siti Puryandani, 2019).  
Produktivitas karyawan 
merupakan melihat sampai sejauh mana 
sumberdaya manusia diberdayakan 
dengan baik dalam proses produksi 
untuk menghasilkan ouput yang 
diinginkan, salah satu usaha memicu 
produktivitas pekerja adalah dengan 
menawarkan penghargaan dan 
pengakuan (Endahsari, Ernawati, & 
Rochmah, 2019). Produktivitas 
menunjukkan kemampuan seseorang 
untuk menghasilkan sesuatu dari tugas 
dan pekerjaan yang diberikan oleh 
perusahaan. Produktivitas memiliki dua 
dimensi, pertama adalah efektivitas 
terkait pemenuhan target kualitas, 
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kuantitas dan waktu; yang kedua 
berkaitan dengan membandingkan input 
dengan realisasi penggunaannya atau 
bagaimana tugas tersebut dijalankan 
(Umar, 1998). 
2.5 Pengembangan hipotesis 
Lingkungan kerja adalah segala 
kondisi yang berada disekitar kegiatan 
aktivitas kerja yang mempengaruhi 
seseorang dalam menjalanakan tugas 
dan pekerjaan (Maulana  Winarningsih, 
2019). Produktivitas karyawan 
meningkat bila lingkungan kerja 
karyawan kondusif karena memberikan 
rasa senang dan keselamatan dalam 
melaksanakan tugas. Lingkungan kerja 
yang memadai bisa meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan, sedangkan 
lingkungan yang kurang memadai bagi 
karyawan mengakibatkan menurunnya 
produktivitas (Fathussyaadah  
Ardiansyah, 2020). Hasil penelitian yang 
dilaksanakan oleh Aspiyah & Martono 
(2016), Sinaga & Ibrahim (2016), dan 
Widowati (2017) mengemukakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap produktivitas karyawan. Jika 
lingkungan kerja nyaman dan bersih 
maka akan membuat karyawan semakin 
produktif.  
H1: Lingkungan kerja berpengaruh 
positif terhadap produktivitas 
karyawan. 
 
Motivasi adalah suatu dorongan 
yang muncul dalam diri individu karena 
faktor dari dalam dan luar dirinya guna 
bekerja semangat tinggi dengan semua 
kemampuan dan kapabilitas yang 
dimilikinya dengan tujuan untuk 
memenuhi kebutuhan (Sugara & Siregar, 
2019). Setiap pekerja memiliki faktor 
pemotivasi yang berbeda dalam 
pekerjaannya, pemberian motivasi yang 
sesuai perlu diberikan kepada pekerja 
karena akan membangkitan semangat 
guna bekerja dan mewujudkan 
produktivitas kerja yang tinggi 
(Kurniawan, 2018). Hasil penelitian dari 
Laksmiari (2019), Haedar & Syamsuddin 
(2014), dan Sunarsi (2018) 
mengemukakan bahwa motivasi secara 
positif berpengaruh pada produktivitas 
karyawan. Karyawan dengan motivasi 
kerja yang tinggi memiliki kemauan 
untuk mendapatkan hasil kerja yang 
memuaskan dan mendorong 
peningkatan produktivitas diri sehingga 
dapat memberikan manfaat bagi 
perusahaan (Simamora, 2006). 
H2: Motivasi berpengaruh positif 
terhadap produktivitas karyawan. 
 
Pengalaman kerja adalah derajat 
penguasaan pengetahuan dan 
keterampilan atas pekerjaan yang diukur 
dari periode masa kerja serta derajat 
kapasitas yang dimilikinya (Farozi et al., 
2018). Seseorang dengan jenis pekerjaan 
berulang-ulang dalam periode waktu 
lama akan terbiasa dan memahami 
secara baik cara menyelesaikan tugasnya 
dengan efisien dan efektif. Pengalaman 
kerja yang cukup dapat berkontribusi 
bagi pencapaian keberhasilan 
perusahaan (Ananda & Agussalim, 2020). 
Hasil penelitian Masnah (2017), 
Maudoma (2017), dan Rosalia, Dwiharto, 
& Oktafiah (2018) menunjukan 
pengalaman kerja berpengaruh terhadap 
produktivitas karyawan. Semakin 
banyaknya pengalaman kerja maka 
tingkat produktivitas kerja karyawan 
akan meningkat dan semakin 
berpengalaman seorang karyawan maka 
akan semakin optimal produktivitas 
karyawan. 
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H3: Pengalaman kerja berpengaruh 
positif terhadap produktivitas 
karyawan.  
 
3. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini adalah penelitian 
kuantitaif. Seluruh karyawan Koperasi 
Unit Desa Pama Imu, Kabupaten Ende, 
Provinsi Nusa Tenggara Timur 
merupakan anggota populasi. Teknik 
pengambilan sampel adalah sampel 
jenuh, yang menjadi sampel yaitu 
seluruh karyawan Koperasi Unit Desa 
Pama Imu yang berjumlah 50 karyawan. 
Pengumpulan data dilakukan dengan 
menggunakan angket atau daftar 
pertanyaan yang telah disusun dalam 
bentuk kuesioner. Kuesioner disusun 
untuk mendapatkan data informasi 
mengenai lingkungan kerja, motivasi, 
pengalaman kerja, dan produktivitas 
pekerja KUD Pama Imu Ende. Data diuji 
validitas, reliabilitas, asumsi klasik, dan 
regresi linear berganda menggunakan 
SPSS 26. Pengukuran variabel 
lingkungan kerja diambil dari Sunyoto 
(2013), motivasi dari Foster (2001), dan 
pengalaman kerja dari Sutrisno (2012). 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Hasil Penelitian  
a. Validitas dan Reliabilitas 
Pada penelitian ini pengujian 
validitas menggunakan analisis korelasi 
pearson, keputusan mengetahui valid 
tidaknya butir instrumen yaitu valid jika 
pada tingkat signifikan 5% nilai r hitung 
> r tabel. Nilai r hitung dari lingkungan 
kerja (0.346 s.d. 0.721), motivasi (0.640 
s.d. 0.745), pengalaman kerja (0.354 s.d. 
0.772) dan produktivitas karyawan 
(0.520 s.d. 0.706) > nilai r tabel sebesar 
0.2787 maka dapat dinyatakan bahwa 
item instrumen tersebut valid. Pada uji 
reliabilitas diketahui bahwa nilai 
Cronbach Alpha’s lingkungan kerja 
(0.632), motivasi (0.640), pengalaman 
kerja (0.621), produktivitas karyawan 
(0.618)>0.60 maka instrumen dalam 
penelitian ini adalah reliabel. 
 
b. Karateristik Responden 
Karakteristik responden (Tabel 
1) menunjukkan mayoritas pegawai 
adalah perempuan (54%), sedangkan 
berdasar usia mayoritas berapda pada 
rentang 31-40 tahun (36%). Berdasar 
pendidikan terakhir jumlah terbesar 
adalah lulusan SMA (55%), dan menurut 
lama bekerja, karyawan terbanyak 
adalah dengan masa kerja 5-8 tahun 
(42%). 
 
c. Asumsi klasik 
Hasil uji asumsi klasik ditampilkan 
pada Tabel 2. Pengujian 
heteroskedastisitas dengan glejser test 
menunjukkan nilai probabilitas (sig.) > 
0.05 yang artinya tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Pengujian 
normalitas menggunakan kolmogorov-
sminorv test, dengan nilai Asymp.sig (2-
tailed) lebih besar dari 0.05 
menunjukkan bahwa model distribusi 
memiliki data residual terdistribusi 
normal. Pengujian multikolonieritas 
menghasilkan nilai VIF<10 dan tolerance 
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Tabel 1. Hasil Uji Karakteristik Responden 
Kategori Keterangan Jumlah Persentase 
Gender Laki-Laki 23 46% 
Perempuan 27 54% 
Usia 20-30 Tahun 11 22% 
31-40 Tahun 18 36% 
41-50 Tahun 14 28% 
≥ 50 Tahun 7 14% 
Pendidikan 
Terakhir 
SMA 26 55% 
D3 13 26% 
S-1 11 22% 
Masa Kerja < 3 Tahun 5 10% 
3-5 Tahun 17 34% 
>5-8 Tahun 21 42% 
> 8 tahun 7 14% 
Sumber: data primer diolah, 2021 
 
 
Tabel 2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Ind. Dep. Hetero. Norm. Multikol. 
Sig. Sig. Tol. VIF 
LK P 0.761 0.200 0.963 1.039 
M 0.824 0.959 1.043 
PK 0.873 0.993 1.007 
LK= Lingkungan Kerja, M=Motivasi 
PK= Pengalaman Kerja, P= Produktivitas Karyawan 
Sumber: Data diolah 2021. 
 
 
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis 




t Sig .   Adj. R2 
H1 LK P -0.178 0.133 -1.336 0.188    0.047 
H2 M 0.361 0.173 2.091 0.042 
H3 PK -0.049 0.117 2.416 0.679 
LK= Lingkungan Kerja, M=Motivasi 
PK= Pengalaman Kerja, P= Produktivitas Karyawan 
Sumber: Data diolah 2021. 
d. Pengujian Hipotesis 
Hasil pengujian hipotesis 1 
(Tabel 3) menunjukkan nilai sig 
0.188>0.05, maka H1 tidak diterima. 
Pengujian hipotesis 2 menunjukan nilai 
sig 0.042<0.05, maka H2 diterima. 
Pengujian hipotesis 3 menghasilkan nilai 
sig 0.679>0.05 maka H3 tidak diterima. 
Nilai Adj. R2 adalah 0.047 artinya 
produktivitas karyawan mampu 
dijelaskan oleh lingkungan kerja, 
motivasi, dan pengalaman kerja sebesar 
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4.7%, sedangkan 95,3% dijelaskan oleh 
variabel lain diluar penelitian ini. 
4.2 Pembahasan 
Temuan hipotesis pertama 
menyatakan bahwa lingkungan kerja 
adalah negatif tidak signifikan atau tidak 
berpengaruh terhadap produktivitas 
karyawan. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Saleh & Utomo (2018) yang 
menghasilkan temuan lingkungan kerja 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
pada produktivitas karyawan.  Diduga 
lingkungan kerja karyawan tidak 
berpengaruh karena karyawan sudah 
terbiasa dengan keadaan lingkungan 
kerjanya sehingga tidak menjadi faktor 
yang mempengaruhi pekerjaan mereka. 
Karyawan menerima kondisi lingkungan 
kerjanya sebagai bagian dari 
konsekuensi bekerja di perusahaan 
tersebut dan tidak mempengaruhi luaran 
kerja mereka. 
Hipotesis kedua terdukung, artinya 
semakin motivasi karyawan meningkat 
maka produktivitas juga meningkat. 
Motivasi mampu membuat seseorang 
berkeinginan bekerja keras menguatkan 
diri mencapai optimalisasi hasil. Pekerja 
yang termotivasi dan bersemangat 
tentang pekerjaan melaksanakan 
pekerjaan dengan sebaik-baiknya untuk 
menghasilkan luaran yang berkualitas. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian Laksmiari, (2019) dan Sunarsi 
(2018) yang mengemukakan bahwa 
motivasi kerja secara positif signifikan 
berpengaruh pada produktivitas 
karyawan. Penilaian motivasi kerja 
meliputi dorongan mencapai tujuan, 
semangat kerja, inisiatif dan kreativitas, 
serta rasa tanggung jawab. 
Hipotesis ketiga ditolak, artinya 
pengalaman kerja tidak mempengaruhi 
produktivitas karyawan. Hasil penelitian 
ini tidak sesuai dengan temuan 
penelitian dari Masnah (2017) dan 
Maudoma (2017) yang menyatakan 
bahwa pengalaman kerja secara positif 
berpengaruh pada produktivitas 
karyawan, sebaliknya penelitian ini 
mengkonfirmasi hasil dari Salju & 
Lukman (2018).  
Karakteristik responden pada 
Tabel 1 menunjukkan bahwa masa kerja 
karyawan didominasi (86%) oleh 
karyawan yang memiliki masa kerja 8 
tahun atau kurang, masih sedikitnya 
pekerja dengan pengalaman diatas 8 
tahun diduga menjadi penyebabnya. 
Organisasi dapat mendorong pekerja 
dengan latihan berulang-ulang guna 
memperkuat dan meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan seseorang. 
Karyawan yang telah melalui proses 
penjenjangan secara sistematis dalam 
bekerja akan mengalami peningkatan 
kapabilitas sehingga karyawan tersebut 
mampu menyelesaikan masalah-masalah 




Berdasarkan hasil penelitian, 
lingkungan kerja dan pengalaman kerja 
tidak berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas karyawan KUD Pama Imu 
Ende. Motivasi berpengaruh positif 
terhadap produktivitas karyawan. 
Sebagai implikasinya maka pimpinan 
diharapkan untuk meningkatkan 
motivasi kerja melalui dorongan 
mencapai tujuan, semangat bekerja, 
pengembangan inisiatif dan kreativitas, 
dan rasa tanggung jawab guna 
meningkatkan produktivitas karyawan. 
Penelitian selanjutnya dapat menambah 
variabel lain yang dapat meningkatkan 
koefisien determinasi produktivitas 
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karyawan, misalnya pendidikan dan 
pelatihan kerja (Isnawati, Herawati,  
Kurniawan, 2020). Pendidikan dan 
pelatihan kerja merupakan bentuk 
investasi pengetahuan dan keterampilan 
pada karyawan yang penting bagi 
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